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RESUME 
Tato bakalarska prace, tYkajici se tematu kariery jedince a jejiho rozvoje, se 
zabyva sirokou skalou oblasti, ktere do kariery jedince zasahuji. Na zacatku se 
tato prace zamefuje na objasneni pojmu kariera a rUznych pohledu na ni. Dale 
se zabyva kariemim vYvojem jedince, etapami tohoto vyvoje a take nekterymi 
teoriemi, ktere se tYkaji osobnostnich rysu jedince v souvislosti s jeho 
profesnim zamerenim. Tato prace take obsahuje i tzv. soucasne karierove 
koncepce, ktere na rozdil od tradicnich karierovYch koncepci, reaguji na 
neustale se menici prostredi a nove potreby, ktere v teto souvislosti vyvstaly. 
Dalsim tematem obsazenym v teto praci je planovani kariery at' samotnym 
jedincem, Ci organizaci v ramci procesu fizeni kariery. V zaverecne fazi se tato 
prace zabyva karierovYm poradenstvim a jeho velkym pfinosem v oblasti 
kariery jedincu at' ph hledani profesni zamereni, Ci ph dalsim rozvoji kariery. 
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RESUME 
The theme of this bachelor thesis is an individual's career and its 
development and a broad variety of areas which affect it. The first parts of this 
thesis are concentrated on clarifying the term career and introducing multiple 
views on the present term. Further, the thesis concentrates on the development 
of an individual's career, the stages of this development and also several 
theories concerning personality features of an individual in relation to their 
profession. This thesis also concentrates on contemporary career concepts 
which, contrary to the traditional career concepts, flexibly react to the 
constantly changing environment and new arising needs in this area. Another 
theme of this thesis is career planning, either by the individual or by an 
organisation within the process of career management. In its final chapters, this 
thesis concentrates on career counselling and its great contribution to the area 
of individuals' careers when searching for a professional specialisation or 
when further developing a career. 
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o UVOD 
V uvodu bych nida objasnila cil a obsah teto bakalarske prace, ktera se tYka 
tematu profesni drahy jedince cili jeho kariery. V teto praci jsem se snazila 
podat uceleny pohled na jednotlive oblasti tYkajici se tohoto tematu, ktere 
muzeme zaradit do oblasti fizeni lidskych zdroju. DIe meho nazoru je velmi 
dulezite, aby pracovnici poznali svou karierovou orientaci a take moznosti 
sveho dalSiho karieroveho rozvoje. S profesni drahou jedince take uzce souvisi 
mnoho temat a personalnich cinnostl, ktere do znacne miry OVliVllUji vYvoj 
jeho kariery a ktere se budu snazit v teto praci popsat. Samozrejme ze smer, 
kterym se bude kariera daneho jedince ubirat, zalezi na jeho preferencich, 
hodnotach, aspiracich, strukture osobnosti a dalSich faktorech. Na pozdejsi 
kariemi vYvoj jedince rna vliv i samotna organizace v niz je zamestnan, ktera 
by jedinci mela poskytovat pomoc ph planovani a uspesnem rozvoji jeho 
kariery, podporu, pfilezitost se dale rozvijet a realizovat svfLj potencial a to vse 
v souladu jak s cHi daneho jedince, tak organizace. Domnivam se, ze planovani 
kariery a dalsiho rozvoje jedince by mel a byt jakasi souhra mezi danym 
jedincem a organizaci. 
Vzhledem k tomu, ze jsem bohuzel jeste neabsolvovala zadnou praxi v oboru 
personalistiky a tim padem nemam zadne osobni zkusenosti s chodem 
organizace a personalnimi Cinnostmi, vychazela j sem pouze z nastudovane 
literatury a z vlastnich uvah na toto tema .. 
Bakalarska prace je clenena do peti kapitol, phceillZ prvni kapitola se zabYva 
vymezenim pojmu kariera a dalSich pojmu s karierou spojenych. V teto 
kapitole jsou rovnez obsazeny jednotlive typy a struktury kariery. V kapitole 
druhe se zamefuji na kariemi vYvoj, kde jsem shrnula jak jednotlive faze 
kariery, tak karierove pohyby a jednotlive teorie, ktere napomahaji ke zjisteni 
6 
karieroveho nasmerovani. Kapitola druha zaroveii obsahuje i soucasny trend 
v kariere jedince tzn. soucasne karierove koncepce, ktere jsem se snazila 
popsat a vybrat ty, ktere povazuji za stezejni. Ve treti kapitole j sem se 
venovala planovani osobni kariery samotnym jedincem a vytvoreni 
individualniho karieroveho planu. Nasledujici ctvrta kapitola popisuje, jak 
mMe karieru jedince ovlivnit samotna organizace prostfednictvim procesu 
fizeni kariery a take se zabJ'va problematikou talent managementu. Tematem 
posledni kapitoly je karierove poradenstvi, ktere je dIe meho nazoru v teto 
oblasti nesmime dulezite. leho prostrednictvim lze pomoci zakum skol 
v hledani sve profesni orientace, ale i profesne zkusenym jedincum ph zmene 
pracovniho uplatneni. 
Na tomto miste by rada podekovala PhDr. Michaele Tureckiove, esc. za jeji 
pomoc, vedeni a podporu pri tvorbe teto bakalarske prace. 
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1 KARIERA PRACOVNIKA 
Profesni dniha jedince je dulezitou soucasti zivotni drahy cloveka vzhledem 
k tomu, ze pracovni Cinnost zabira velkou cast naseho zivota. Profesni draha 
jedince oznacuje tu cast jeho zivota, jenz je spojena s pracovni Cinnosti a s jeho 
pracovnim zarazenim od vstupu do pracovniho procesu az po jeho ukonceni. 
Pojem "kariera" puvodne pochazi z francouzstiny a oznacuje ,,iivotni drahu 
Ci povolani". Zivotni drahu muzeme povazovat za "Clovekem uskutecnovany, 
interpretovany a proiivany prubeh iivota, kter); se uskutecnuje v urcitem 
historickem obdobi, v urCite ekonomicke, politieke, kulturni a etnicke 
spolecenske struktufe" (Mayerova, Ruzicka, 2000, s. 93). 
Existuje mnoho definic a pohledu na karieru. Napfiklad Palan (2002, s. 93) 
od sebe odlisuje dva pojmy: kariera a kariemi draha. Pojem kariera vymezuje 
jako ,,proJesionalni iivotni drahu jedince" a pojem kariemi draha je podle nej 
"posloupnost Cinnosti rozvijejicieh jedince, skladajici se z dalsiho vzdelavani, 
Jormovani kvalijikaee a praeovnich zkusenosti tak, aby praeovnik byl schopen 
vykonavat s perspektivou kvalifikovanejsi, odpovednejsi a prestiinejsi praci ci 
Junkei". Nektefi autori, napriklad Nicholson a West (in Tyson, Jackson, 2007, 
s. 132-134), navrhuji slovo kariera vubec nepouzivat a nahradit ho pojmem 
"pracovni historie". Tvrdi, ze jedinec rna minimalni vliv na to, jake moznosti 
se mu naskytnou a na pfilezitosti, ktere ho v budoucnu potkaji. Pracovni 
historie je podle nich spise radou nahodilych udaIosti. 
Na karieru lze nahlizet z mnoha uhlu pohledu, napriklad z psychologickeho 
hlediska je kariera vnimana jako prostredek k seberealizaci nebo take jako 
soucast zivotni drahy jedince. Z hlediska sociaIni psychologie jako reakce 
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jedince na vliv extemich roli, ktere musi pfijmout v nimci vykomivani urCite 
pracovni Cinnosti. V sociologickem pojeti muze by-t kariera chapana jako 
odhalovani socialnich roli nebo jako indikator sociaIni mobility. 
Z ekonomickeho pohledu je kariera reakci na sHy na trhu a z hlediska politicke 
vedy je kariera videna jako urCity zpusob ziskavani prestize (Tyson, Jackson, 
1997, s. 116). 
Belohhivek vymezil dva typy kariery: vnitfni a vnejsi. Vnejsi kariera 
vyjadfuje hledisko organizace, ve ktere je jedinec zamestnan. Jde 0 vycet skol 
a kurzli, ktere jedinec absolvoval, pfedchozich zamestnani atd. Vnejsi kariera 
se vubec nezabyva subjektivnim prozivanim, to je zaIezitosti vnitfni kariery, 
do ktere se promita jedincovo vnimani, jake si kladl cile a jestli je splnil (1994, 
s. 11-12). 
Je samozfejme, ze profesni drahu cloveka nemuzeme povazovat za 
izolovanou cast zivota jedince. Musime brat v uvahu rozne osobnostni aspekty 
a okolni mimopracovni vlivy, ktere na ni pusobi. Vzhledem k tomu, ze kazdy 
jedinec je individualita s vlastnim hodnotovy-m systemem, osobnostnimi 
pfedpoklady, postoji, zajmy a pfedchozimi zkusenostmi, tak se pfedstava 
uspesne kariery jednotlivy-ch jedincu muze lisit. Velky- vliv na karieru jedince 
rna nepochybne jeho rodina a zazemi, ktere mu poskytuje. Take vek ma velky 
vyznam pfi realizovani kariery, napfiklad jedinec ve 30 letech rna jine 
preference nez v 45 letech, kdy by pro nej napfiklad stehovani kwli lepsi 
pracovni pozici mohlo byt z rodinnych duvodu komplikovane. 
Nesmime zapominat, ze kariera jedince se doty-ka i sociaIni stranky jeho 
zivota, pracovni zafazeni se podili na jeho socialnim statusu a spolecenskem 
zafazeni. Dale musime pfipustit, ze oblast prace poskytuje prostor pro naplneni 
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nejvyssich lidskych potreb jako jsou seberealizacni a sebeaktualizacni (podle 
A. Maslowa). Jednou z nemene vyznamnych skutecnosti take je, ze pracovni 
Cinnost je zaIdadnim zdrojem ekonomickeho zajisteni rodiny (Bedmova, Novy 
a ko!., 2002, s. 372). 
Vzhledem k nlznosti jedincu, jejich zajmum, schopnostem a preferencim i 
profesni pfiprave je zrejme, ze struktura jejich kariery se bude lisit. Profesni 
kariera jedince nemusi by-t zalozena pouze na vzestupne mobilite. N apfiklad 
nektefi jedinci se chteji vice zamerit na hlubsi rozvoj svYch znalosti a 
dovednosti v urCitem oboru nez na postup vzhliru v organizacni hierarchii. 
Bedmova, Novy a ko!. vytvofili zakladni modelove typy pracovni kariery, 
ktere rozdelili podle jeji struktury (2002, s. 372): 
• stG1a struktura pracovni kariery: pracovnik v pnlbehu zivota nemeni 
profesi, nepostupuje smerem vzhliru v organizacni hierarchii, ale spise si 
prohlubuje sve znalosti a dovednosti v danem oboru. Vyhranuje se jako 
specialista. Tato struktura pracovni kariery se vyskytuje u profesi 
narocnych na odbomost pracovniku, 
• stala struktura pracovni kariery provazena prechodem do fidici funkce: je 
to prevazujici forma pracovni kariery manazenl. Vychodiskem je shoda 
mezi odbomou pfipravou a obsahem vykonavane prace. Na zaklade 
rostouci ridici odpovednosti pracovnika dochazi k jeho socialnimu 
vzestupu, 
• nestala struktura pracovni kariery: odboma pfiprava odpovida obsahu 
vykonavane prace jen zcasti. Pracovnik v pnlbehu zivota meni svou 
profesi i nekolikrcit, na tom je take zalozen jeho sociaIni vzestup. Tento 
typ pracovni kariery je dost castY a Mne inovace a zmeny jej posiluji, 
• difuzni struktura pracovni kariery: odboma pfiprava neodpovida naplni 
vykonavane prace. Dochazi k caste zmene pracovniho zarazeni. Tyto 
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zmeny mohou by! situacni, nemaji vazbu na kvalifikacni pro fil , ani na 
sociaIni vzestup pracovnika. Tento typ se objevuje pomeme casto u 
pracovniku s nizkou urovni odbome prupravy nebo utech, ktefi maio 
dbaji 0 vzestup sveho spolecenskeho postaveni. 
Dalsim bodem, ktery bych nida zminila, je efektivita kariery. Domnivam 
se, ze pro pracovnika je velmi dUlezite vedet zda je jeho kariera uspesnou a 
pro nej uspokojivou a zda pfispiva k vetsi efektivite organizace a pineni 
jejich dIu. Ale na dmhou stranu jsem si vedoma, ze efektivita kariery je 
obtizne mefitelmi pokud ji nezredukujeme pouze na podil pracovnika na 
vysIedcich organizace. Teto tematiky se podle me take tYka i teorie, ktera se 
primame zabyva kvantifikaci karierovych pohybu (mobilografie E. E. 
Jenningse). Tuto teorii, ktera se zamefuje na zpetne hodnoceni kariery 
jedince, uvedu v kapitole zabyvajici se kariemim yYvojem. 
Donelly, Gibson a Ivancevich (1977, s. 788-790) se zamefili na efektivitu 
kariery v podnikovych podminkach, kterou neposuzuje pouze jedinec, ale 
take podnik samotny. Stanovili Ctyfi zakladni charakteristiky efektivity 
kariery jedince a to jsou naplneni, postoje, adaptabilita a identita: 
1. Napineni kariery - nejpopulamejsimi ukazateli naplneni kariery jsou plat 
a postaveni. Jak jedinec postupuje vzhlim po hierarchickem zebficku 
organizace, tak rna vetSi podil na podnikovych vysledcich. Organizace rna 
velky zajem 0 naplneni kariery pracovnika diky pfimemu vlivu na 
efektivitu organizace, coz se take promita v platovem ohodnoceni a 
funkcnim postupu. Existuji vsak take organizace, ve kterych plat a 
postaveni nejsou ukazatele naplneni kariery, protoze pfi hodnoceni a 
odmeiiovani pracovniku se nepfihlizi k pracovnimu vykonu nebo se 
k nemu pfihlizi jen castecne. 
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2. Postoj ke kariere - oznacuje zpusob, jakym jedinci vnimaji a hodnoti 
karieru. Pozitivne vnimat a hodnotit svou karieru budou jedinci 
s pozitivnim postojem ke kariere. Postoj ke kariere je velmi dulezity pro 
organizaci, protoze jedinci s pozitivnim postojem budou mit k ni Iepsi 
vztah a budou se vice orientovat na zamestmini. 
3. Adaptabilita kariery - povazuji ji za schopnost jedince pfizpusobit se 
neustalym zmenam, kterymi jejich profese prochazi. ledinec musi na tyto 
zmeny reagovat rozvojem svych znalosti a dovednosti, jinak je mozne, ze 
kwli sve neochote ci neschopnosti se dal vzdelavat, sve zamestnani ztrati. 
4. Identita kariery - je tvorena tim, do jake miry rna jedinec ujasneny sve 
hodnoty, postoje, budouci ocekavani a cile. 
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2 KARIERNi VYvOJ 
V teto kapitole venovane kariemimu vY"voji se budu zabY"vat jednotlivymi 
vyvojovymi etapami kariery, kterymi jedinec prochazi v fllmci sve profesni 
drahy a take fllznymi teoriemi, ktere se tykaji osobnostniho zamereni jedincu a 
jejich mobility. 
2.1 Etapy karierniho vYv0je 
Kariera jedince se da chronologicky rozdelit do urcitych obdobi. Vzhledem 
k neustale menicim se pozadavkUm okolniho prostfedi a zmenam tykajicim se 
fyzickYch a psychickych sil ci rodinneho zazemi jedince, se kazde obdobi 
soustred'uje na prizpusobeni se nejake nove situaci nebo zvladani nejakeho 
urCiteho problemu, ktery dane obdobi doprovazi. 
Karieru lze rozdelit napriklad takto (Belohlavek, 1994, s. 40): 
pripravne obdobi (do prvniho nastupu do zamestnani), 
pocatek kariery (od prvniho nastupu do 35 let), 
stfedni vek (od 35 do 55 let), 
starsi vek (nad 55 let). 
BeIohlavek ke kazdemu obdobi priradil karierove problemy, ktere by se 
v nem mohly vyskytnout (1994, s. 41-45). Karierovym problemem 
pfipravneho obdobi je vytvoreni si nerealneho obrazu profese. Napfiklad se 
zjistilo, ze jedinci, kteri vykonavaji stejne povolani jako jejich rodice, si jiz ve 
svem detstvi vytvorili tzv. reaIny obraz profese. Tito jedinci nemaji mylne 
predstavy 0 obsahu vykonavane prace v te urCite profesi a nejsou pote 
zklamani. Na rozdil od jedincu, kteri si v mladi vytvohli jakousi ideaIni 
predstavu 0 dane profesi a jsou pote velmi prekvapeni, kdyz srovnaji realny 
obraz profese s touto ideaIni predstavou. 
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Zac<itek kariery je velkYm zlomem v zivote jedince. V tomto obdobi se 
odpoutava od rodicu, zaklada svou vlastni rodinu apod. Zjist'uje, jak vse co se 
behem studii naucil, funguje v praxi. Problemem pri zalozeni rodiny take 
muze b,Yt oblast financniho zazemi, vzhledem k chybejicimu druhemu platu. 
Ve strednim veku jedinec zacne hodnotit sve znalosti, zkusenosti a take sve 
zivotni uspechy a nezdary. K problemum tohoto obdobi muzeme zaradit 
zivotni zklamani z neuspechu a nesplneni cilu, stanovenych na zac<itku 
kariery. Objevuje se zde take karierove plato, to znamena, ze jedinec jiz hrave 
zvlada vsechny pozadavky sve profese, nema v cern se zlepsovat a jeho 
zamestnani mu jiz neposkytuje zadny rust. Reakci na karierove plato muze b,Yt 
hledani nejake nove cinnosti, ve ktere by se jedinec mohl realizovat. 
Karierove problemy starsich lidi se tYkaji odchodu deti z domova a mozneho 
stresu z odchodu do duchodu. Starsi lide mohou mit problemy s naplnenim 
jejich casu po odchodu ze zamestnani. Musim ale zdfuaznit, ze navzdory 
ubytku sil, maji tito jedinci siroke spektrum zkusenosti, ktere mohou uplatnit 
naprikladjako mentofi nebo konzultanti. 
Hronik definoval idealni karieru peti nasledujicimi stupni (2007, s. 101): 
• pfiprava - Hlavnim ukolemje nacerpat poznatky a prvni zkusenosti s jejich 
uplatiiovanim. Tento stupeii probiha jeste behem studii a praxe. Pri 
radikalni zmene karierove drahy probiha zakladni orientace v oborove a 
funkcne novem prostredi, 
• rozvoj - Hlavnim ukolem je nalezeni identity a rozhodnuti, kterym smerem 
se bude jedinec dal ubirat, jestli chce byt generalistou ci specialistou. 
Rozvoj kariery muze probihat tremi smery (postup v hierarchii, ziskavani 
dalsi odbomosti ci prohlubovani odbomosti), 
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• vrchol - Pracovnik se propracoval do pOZlce, ve ktere je respektovan. 
Vystupuje v roli kouce a pro druhe bJ'va inspirujicim prikladem. Dosahuje 
maximalni vykonnosti a jsou mu sverovany stale narocnejsi ukoly, 
• plateau - Hlavnim ukolem je po co nejdelsi dobu drzet vysokou vYkonnost. 
Jeji udrzovani se deje na zaklade vyuzivani drive nabytych znalosti a 
dovednosti. Novym Ukolem je predavani zkusenosti. Casto vystupuje v roli 
mentora, nebot' jeho vliv na druhe je stale vysoky, 
• utlum - Vykonnost klesa, stejne jako vliv na druhe. Zacina hledani 
moznosti daISi kariery ve firme i mimo ni. 
Hronik nesouhlasi s prifazovanim chronologickeho veku k jednotlivym 
stupnum a tvrdi, ze je treba take brat v uvahu externi mobilitu zamestnancu. 
N apriklad do organizace nastoupi novY zamestnanec, ktery ma nektere stupne 
kariery za sebou, v predchozi organizaci se dopracoval do karieroveho platea a 
zacina znovu. Hronik zduraznuje existenci druhe a treti kariery, ktera se 
evidentne vymyka chronologickemu rozdeleni karierovych obdobi (2007, s. 
100). 
Jen bych rada doplnila, ze tyto etapy karierniho vyvoje se vztahuji spiSe na 
muzskou cast spolecnosti. Je samozrejme, ze u zenske populace se do 
karierniho vYvoje promita materstvi a dalsi pece 0 rodinu. I kdyz v dnesni 
dobe to tak by! nemusi, napriklad kdyz je na rodicovske dovolene otec ditete. 
DIe meho nazoru ve vetsine pripadu tyto povinnosti stejne v urCite mire 
zUstavaji na zene. 
Problematikou kariery zen se zabJ'vala Felice Schwartzova, ktera navrhla 
organizacim, aby zavedly tzv. materskou drahu kariery. Tento druh karierove 
drahy by zene umoznil vzit si volno nebo pracovat na castecny uvazek behem 
let, ktera jsou stezejni pro vYchovu ditete. Je samozrejme, ze postup a platovY 
vyvoj by byl znacne zpomalen do te doby, nez se pIne navrati do zamestnani 
na pIny uvazek (in Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 800). 
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DaiSi etapou, ktera se v kariefe jedince muze vyskytnout, je pfechodne 
obdobi. Toto obdobi muze nastat napfiklad z duvodu organizacnich zmen a 
muze bYt spojeno se stresem a strachem z nezll<imeho. Nasledujici 
Nicholsonova teorie, ktera se tYka fazi prechodneho obdobi, nabizi 
pracovnikovi nahled do budoucnosti a tim mu umoznuje psychicky se 
pfipravit, aby toto stresove obdobi melD na neho co nejmensi negativni 
dopady. 
Faze prechodneho obdobi (Tyson, Jackson, 1997, s. 129): 
1. Imobilizace: osoba je zahlcena tim, co se rna stat. Dochazi k nesouladu 
mezi velkym ocekavanim a realitou. 
2. Odmitani: obvykle se do faze odmitani nutne zmeny promitaji dva 
samostatne problemy. Temi je uchylovani se ke starym zpusobum casto na 
vysoke urovni vykonnosti, anebo vznikajici, ale spiSe pfedstirana 
zpusobilost pouzivat zpusoby nove. 
3. Nezpusobilost: vysoce frustrujici obdobi, ve kterem dochazi k uvedomeni 
si, ze dana zmena je nutna, ale schopnost ji zvladnout do sud neni vyvinuta. 
4. Odevzdanost: obdobi, ve kterem dochazi k akceptovani nove reality a dany 
jedinec ustupuje od dfivejsiho (a uspokojujiciho ) pfistupu a chovani. 
5. Testovani: to je obdobi, kdy hnev a frustrace doopravdy danou osobu 
zachvati. Tato osoba zkousi nove pfistupy a novy zpusob chovani (snad 
vedouci jiz k osvojeni si "zpusobu jak se veci maji delat") a zacina se 
pfimefene vyrovnavat s novou realitou. 
6. Hledani smyslu: hledanim smyslu nOvYch veci s cHern jejich pochopeni je 
jiz dana osoba lepe zapojena do procesu pfivykani si novym zpusoblim. 
DulezitYm aspektem pro pochopeni je nalezeni odpovedi na otazku : Proc 
jsou a musi byt veci tak obtizne? 
7. Integrace: smyslovy obsah a nova realita jsou jiz obsazeny v novem 
chovani. Tyto aspekty nyni formuji zakladni cast repertoaru chovani 
daneho jednotlivce. 
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Vzhledem k odlisnosti struktury osobnosti kazd6ho jedince, jeho michylnosti 
ke stresu nebo jeho pozitivnimu Ci negativnimu zivotnimu naladeni se 
domnivam, ze kazdy jedinec v prechodnem obdobi nemusi prochazet vsemi 
temito fazemi, nektere faze mohou nastat, zatimco jim~ se u daneho jedince 
v tomto obdobi objevit nemusi. 
2.2 Teorie karierniho vyvoje 
Do kapitoly 0 teoriich kariemiho vYvoje jsem v teto praci zahmula jak teorie 
tYkajici se karieroveho pohybu, tak teorie osobnostnich rysu, ktere pomcihaji 
jedinci na zciklade odlisnych kriterii usmemit jeho karieru tak, aby pro nej byla 
jeho profesni drciha optimcilni. 
2.2.1 Karierovy pohyb 
V dnesni dynamicke dobe soustredene hlavne na uspech a vykon, v dobe 
neustalych technologickych zmen, je jiz skoro nemozne, aby jedinec cely zivot 
zastcival stejnou pracovni pozici v jedne organizaci bez nejakeho dalSiho 
vzdelcivani. Kleibl, Dvorcikovci a Subrt uvcideji, ze "znalosti ve veku 
informacnich systemu zastaravaji tak velmi rychle, ie trh bude ochoten platit 
jen takove pracovni sile, ktera disponuje iadanymi kompetencemi a stale si je 
zdokonaluje" (2001, s. 58). Vzhledem k neustale rostoucim pozadavkum na 
znalosti a dovednosti se jedinec musi neustale rozvijet a s tim souvisi i jeho 
karierovy pohyb. 
Jiz samotny pOJem kariera je casto interpretovan jako pracovni postup 
smerem vzhuru. Ale jde 0 to, ze nektere firmy maji takovou organizacni 
strukturu, kde neni mozne, aby jedinec mohl neustale postupovat smerem 
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nahoru. V jinem pfipade muze dojit k tomu, ze dany jedinec 0 to ani nestoji 
(Tureckiova, 2007, s. 40). Jak jsem jiz zminila, jsou jedinci, ktefi jsou spiSe 
zamefeni na prohloubeni sve specializace nez na hierarchicky rust. Tento jev 
souvisi nejen s pracovnim, ale i celkovym zamefenim jedince. 
Mezi nejjednodussi karierove pohyby se fadi pohyb horizontalni a vertikalni. 
Pohyb vertikalni je pohybem po vertikale vetSinou smerem nahoru (postup 
neboli p0vYseni), ale neni vyloucen ani pohyb dohl Cili degradace. Spolu 
s vertikalnim pohybem smerem nahoru dochazi k rustu odpovednosti, 
ziskavani vetSiho mnozstvi pravomoci a take napfiklad i k rustu spolecenskeho 
postaveni atd. Na druhe strane pohybem horizontalnim minime postup, ktery 
neni hierarchicky-, ale smefuje ke stale vetSimu prohloubeni specializace, 
odbomosti a na tom jedinec zaklada uspech sve kariery a svuj socialni status. 
Tematem karierovYch pohybu se zabyval E. H. Schein (in Belohlavek, 1994, 
s. 13-15) a vytvofil tzv. Trojdimenzionalni model karieroveho cyklu, ktery rna 
tvar kuzele (viz obr. 1). Tento kuzel rna znazoriiovat system funkci 
v organizaci, jehoz zakladna pfedstavuje nizsi hierarchickou uroveii Cili fadove 
pracovniky, pak postupuje hierarchicky vzhuru az k vrcholu kuzele, ktery 
pfedstavuje generalniho feditele a vrcholove vedeni. Kuzel je jeste rozdelen na 
jednotlive vysece, pficernZ kazda z nich pfedstavuje urCitou odbomou oblast, 
napfiklad marketing, finance, vYrobu, personalistiku apod. 
Schein vymezil tfi typy karieroveho pohybu a temi JSou: rozmer 
hierarchicky, rozmer funkcionalni ci technicky a rozmer radialni. VetSina lidi 
postupuje podle hierarchickeho rozmeru smerem nahoru, k povyseni dochazi 
nekolikrat, nez jedinec dosahne toho bodu, ze jiz neni kam byt povYsen. Muze 
dojit take k tomu, ze dana organizace rna jen velmi maly pocet hierarchickych 
stupiiu mezi nejnizsi a nejvyssi pozici. Jedinci se take mohou pohybovat podle 
funkcionalniho cili technickeho rozmeru, tzn. pfechod mezi ruznymi 
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odbomymi oblastmi. Jde 0 pohyb pO odvodu kuzele CiIi pohyb horizontalni 
lateralni, ktery nevylucuje vertikalni pohyb. Posledni karierovy pohyb, ktery 
neni az tak moe patmy, je pohyb podle radialniho rozmeru. Jde 0 pohyb od 
stredu kuzele k jeho okraji a naopak, podle toho se take tento pohyb nazyva 
horizontaIni odstredivy Ci dostrediry. K tomuto pohybu pro ujasneni 
Belohlavek uvadi pfiklad reditele vyrobni divize, ktery prechazi do mista 
odbomeho na stejne urovni hierarchie, treba do funkce technickeho reditele 
v orgamzacl. 
Ohr. 1 Dimenze karieroveho cyklu podle E. Scheina (in Belohlavek, 1994) 
funkce 
Do 16to podkapitoly bych take rcida zaradila teorii mobilografie, kterou 
vytvoril E. E. Jennings (in Belohlavek, 1994, s. 15-16). Mobilografie zpetne 
hodnoti karieru jedincu a jednotlivym karierovym pohybum pfirazuje sk6re 
mobility: 
• T - technicke - jakakoli nemanazerska funkce (ucetni, pfipravcif, 
mechanizator ), 
• U - poryseni - postup na funkci s vyssi pravomoci, odpovednosti nebo 
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slozitosti likolu, 
• L - lateralita - pohyb mezi funkcemi 0 stejnem stupni pravomoci ci 
odpovednosti, ale mezi ruznymi odbomymi oblastmi, 
• S - setrvani - v urCite funkci bez p0vYseni nebo sestupu, 
• D - sestup (degradace) - prerazeni na funkci s nizsi pravomoci, 
odpovednosti nebo slozitosti likolu, 
• X - odchod - manazer opousti organizaci. 
Vyhodnoceni pote probiha nasledovne. Je nutne zmapovat jednotlive 
karierove pohyby a pfipsat jim urCite numericke hodnoty, ktere ale nejsou 
v prubehu kariery stejne. Ze zacatku kariery se body za lateraIni pohyby 
v kariere pficitaji, protoze jde 0 osvojovani nOvYch zkusenosti a dovednosti. 
V pozdejsi fazi kariery jsou body za dalSi lateraIni pohyb odecitany, protoze 
tento pohyb liZ vyjadfuje neschopnost jedince postoupit v hierarchii organizace 
v dane oblasti. DalSim hodnocenym bodem je setrvani v pozici, ktere je 
zpocatku, kdy znamena dUkladne osvojeni urCite pracovni oblasti, hodnoceno 
kladne. Po urcite dobe je vsak opakovane setrvani na jedne pozici dokladem 
nedostatku schopnosti a osobnostnich predpokladu pracovnika pro vykonavani 
vyssi funkce a j e bodovano zapome. 
Domnivam se, ze mobilografie take nepfimo hodnoti lispesnost a efektivitu 
kariery, nejen karierovy pohyb. Ale jen utech jedincu, ktefi se zamefili hlavne 
na hierarchicky postup, ne na prohlubovani sve specializace. Jestlize byli na 
kazde pozici v prubehu sve kariery dostatecne dlouho, aby si osvojili potrebne 
dovednosti, zkusenosti a vzorce chovani a pak postoupili zase 0 neco vyse, tak 
si myslirn, ze je to znakem lispesne a efektivni kariery. 
Musime si uvedomit, ze jedinec nemuze stoupat porad vys a vYs, a to bud' z 
duvodu organizacni struktury organizace (malo hierarchickych stupiiu) anebo 
uz zkratka na vyssi pozici nestaci a dalsi rozvoj nebo karierovY postup je 
nereaInym. Tento jev se naz-yva "karierory strop" (Palan, 2002, s. 93). DalSim 
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probIemem, ktery muzeme pozorovat vetsinou u mladych ridicich pracovniku 
je tzv. bleskova forma kariery. Ridici pracovnik rychle postoupi do vedoucich 
pozic v organizaci, takZe brzy jiz nema 0 co usilovat. Tato forma kariery je 
dusledkem rychleho tempa spolecenskych, ekonomickych a technickych zmen 
a take do urCite miry preferencemi mladych lidi. Tito mladi lide si vetsinou 
neuvedomuji nedostatek zkusenosti a schopnosti pro vysoke fidici pozice, coz 
muze vest kjiz zminenemu karierovemu stropu (Bedmova, NovY a kol., 2002, 
s. 180). 
2.2.2 Teorie osobnostnich rysu 
S tematem karierovych pohybu souvisi take navazujici podkapitola 0 teoriich 
osobnostnich rysu. Vzhledem k tomu, ze osobnostni nastaveni cloveka, jeho 
preference a hodnoty ho vedou k zajmu 0 urcity typ pracovni cinnosti, 
hierarchicky postup nebo hlubsi specializaci, je zrejme, ze tyto aspekty maji 
jasny vliv na v)rvoj jeho kariery. Autofi techto teorii se snazili najit nejakou 
spojitost mezi osobnostnimi vlastnostmi a typem pracovni Cinnosti, ktera by 
odpovidala potrebam a pozadavkum daneho jedince. Bylo k tomu pouzito 
rUznych dotazniku, testu a rozhovorU. Na zaklade nekterych teorii tykajicich se 
charakterovych rysu byly vyvinuty klasifikacni systemy zamestnani. Mezi 
nejznamejsi teorie t)rkajici se pracovniho zamereni jedince patri teorie 
karierovYch kotev E. H. Scheina, McClellandova teorie potreb a Hollandova 
typologie osobnosti. 
Scheinova teorie karierovych kotev 
Schein na zaklade sve studie, ktere se zUcastnili absolventi Sloan School of 
Management, zjistil, ze kazdy jedinec si behem sve profesni kariery vytvafi 
svUj sebeobraz a profesni sebepojeti, ktere vznikaji na zaklade vlastnich 
zkusenosti v pracovnim zivote. ledinec nejdfive musi dojit k sebepoznani, aby 
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mohl vyslovit nejake zavery ohledne sve pracovni orientace ana zaklade toho 
se nasledne rozhodovat. Schein definoval tfi zakladni okruhy otazek, na ktere 
by si mel jedinec umet odpovedet a ktere tvofi jeho karierovou kotvu (Schein, 
1990, s. 17-19). 
Tyto otazky Belohlavek shrnul do tfi bodu (1994, s. 24): 
1. Vlastni obraz talentu a schopnosti 
2. Vlastni obraz motivli a potfeb 
3. Vlastni obraz postoju a hodnot 
Diky temto tfem slozkam Schein definoval osm karierovych kotev (1990, s. 
20-32): technicko-funkeni kompetence, manazerska kompetence, 
jistota/stabilita, kreativita, autonomie/nezavislosti, sluzba, vYzva a kotva 
zivotniho stylu. 
ledinci s technicko-funkeni kompetenci jsou zamefeni na pracovni Cinnost, 
kde mohou vyuzlt sve odbome schopnosti. Nemaji zadne ambice stoupat 
v organizaeni hierarchii a eelit nejakym pozienim bojum. Velkym ocenenim 
pro tyto jedince je uznani dulezitosti a hloubky jejich odbomosti druhymi. 
Nositele manazerske kompetence naopak velmi vynikaji ve vedoucich 
pozicich s ureitou odpovednosti. Meli by disponovat tfemi druhy kompetenci, 
a to jsou: analyticke kompetence (schopnost analyzovat a fesit problemy), 
interpersonalni kompetence (vest, fidit a usmeriiovat lidi) a emocionalni 
kompetence (stimulace emocionalnimi a interpersonalnimi krizemi k vyssimu 
usili). Odboma schopnost u nich neni na prvnim miste. 
Lide se zamefenim na jistotu jsou velmi pfizpusobivi a radi vykonavaji 
pfikazy, ktere jim byly dany. Hlavni je pro ne stabilita, jistota pracovniho 
mista a nizka mira odpovednosti. 
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Kreativni karierova kotva se poji s jedinci, ktefi jsou originaIni, chteji 
vytvaret stale neco noveho, napfiklad vybudovat organizaci. Financni stninka 
pracovni Cinnosti je pro ne az na druhem miste. Jejich kreativita je velmi 
dulezita pfi vytvareni nejake organizace, ale pozdejsi rutinni zaIezitosti je 
otravuji. Jedinci s timto zamefenimjsou napfiklad dobrymi podnikateli. 
Autonomni a nezavisli jedinci, jak jiz samo oznaeeni karierove kotvy 
napovida, se neradi pfizpusobuji normam a zasadam, ktere jsou uplatnovany 
v ramci ruznych organizaci. Jedinci s timto zamefeni jsou velmi samostatni a 
take se dobfe uplatnuji v podnikani. 
Jedinci s kotvou sluzby maji touhu nejakym zpusobem zlepsit svet a proto se 
ve svem profesnim zivote uchyluji k pomahajicim profesim, jako jsou 
napfiklad lekaf, sociaIni pracovnik, ueitel apod. Pro tyto jedince znamena 
pOvYseni pfedevsim vetSi vliv a svobodu v rozhodovani a uskutecnovani svYch 
planu. 
Jedinci s karierovou kotvou vyzvy hledaji zamestnani, ve kterem musi eelit 
extremne tezkym problemum, ktere by se ostatnim mohli zdat nefesitelne. 
V prubehu jejich profesniho vYvoje hledaji jeste tezsi vyzvy, kterym by mohli 
eelit. Temto jedincum nezaIeZi na tom, v jakem oboru pracuji, napfiklad 
mohou pracovat jako obchodnici, profesionaIni sportovci Ci dokonce i jako 
manazefi. Jedincum s timto zamefenim nezaIezi na tom, pro jakou organizaci 
pracuji nebo jaka je moznost jejich povyseni. Jedine podstatne je pro ne vyzva 
k pfekonani neeeho dalSiho a mnohem slozitejsiho. 
Posledni karierovou kotvou je kotva zivotniho stylu, jedinci s timto 
zamefenim davaji pfednost svemu osobnimu zivotu pfed karierou. Temto 
jedincum jde 0 to najit zpusob, jak sladit jejich osobni zivot s karierou tak, aby 
jim to maximalne vyhovovalo. Resenim muze bYt napfiklad prace na casteeny 
uvazek apod. 
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VetS ina autorU, zabyvajicich se tematem vlivu osobnostnich rysu na profesni 
dnihu jedince, uvadi jen prvnich pet ScheinovYch karierovYch kotev, ktere 
nejspiSe pam mezi ty nejdulezitejsi. Domnivam se vsak, ze kotva zamerena na 
pomahajici profese se vyskytuje pomerne casto a je stejne dulezita, jako tech 
ostatnich pet uvadenych karierovYch kotev. 
Typologie osobnosti J. Hollanda 
Hollandova typologie je zalozena, tak jako ostatni teorie osobnostnich rysu, 
na zajmove a osobnostni odlisnosti jedincu, ktera ovlivi'iuje jejich profesni 
zarazeni. Je zrejme, ze na utvareni osobnosti ma vliv vice faktorU, ktere 
se pozdeji take promitnou do vy-beru povolani i daISi profesni kariery. Jsou to 
zejmena dedicnost a prostredi, ve kterem byla osobnost jedince utvarena. Diky 
temto tvrzenim Holland vytvofil osobnostni typologii a typologii pracovnich 
prostredi, protoze byl presvedcen, ze jednotlive typy osobnosti "tihnou" 
kjednotlivym prostredim, ve kterych se vyskytuji jedinci se stejnymi 
osobnostnimi charakteristikami (Stikar, Rymes a kol., 2003, s. 120). 
Jeho typologii tvori sest zakladnich typu osobnosti (Arnold, 2007, s. 107; 
Milkovich, Boudreau, 1993 s. 432): 
1. R (realistic) - realistickjm typem Je osobnost s manuaIne technickou 
zivotni orientaci. Tito jedinci preferuji spiSe manuaIni a prakticke ukoly. 
Radeji pracuji s vecmi ci materiaIem nez s lidmi Ci myslenkami. 
2. I (investigative) zkoumavy typ neboli osobnost s vedeckym zamerenim se 
vyznacuje analytickym myslenim, preferuje logicky zpusob res en! 
abstraktnich problemu a rad zkouma, analyzuje a hodnoti. Dava prednost 
samostatnemu reseni problemu pred praci v tYmu. 
3. A (artistic) - tvurCilumeleckj typ predstavuje jedince, ktery je nezavisly, 
originaIni a hlavne emocionalne zalozeny. Velmi ho napli'iuje vlastni tvorba 
a sebevyjadfeni, coz je hlavni motivaci jeho pracovni cinnosti. Nesnasi 
rutinu kazdodenniho zivota a jakekoli podfizovani se zabehnutym 
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stereotypum, nid pracuJe v nestrukturovanem pro stredi , za pomocl sve 
tvofivosti a kreativity. 
4. S (social) - socialni typ osobnosti je spojen s jedinci, kteri jsou otevreni, 
komunikativni a phitelsti, nidi lidem neco sdeluji, pomahaji jim, skoli a 
rozviji je nebo 0 ne pecuji. Jsou altruisticti, idealisticti a laskavi. 
5. E (enterprising) - podnikavy typ osobnosti j e velmi energicky, ambici6zni a 
sebevedomY. Rad pracuje s lidmi, ktere se snazi vest, ovliviiovat nebo ridit 
tak, aby dosahl svYch dIu. Je zameren na zisk, profit ci spolecenskou 
uspesnost. Jedinci s timto osobnostnim typem maji velmi dobre organizacni 
a presvedcovad schopnosti. 
6. C (conventional) - konvencnilurednickf; typ je vysoce vYkonny, odpovMny 
a je i znacne konformni. Lide konvencniho typu preferuji organizace s jasne 
danou strukturou a pravidly. Radi vykonavaji praci s daty, cisly a 
informacemi, coz jim necini zadne obtize. Take disponuji rozvinut}'mi 
administrativne technickymi schopnostmi. 
Milkovich a Boudreau (1993, s. 431) uvadi ve sve publikaci zpusob, jak 
zjistit svou profesni orientaci podle Hollandovy typologie. Na pfikladu 
spolecenskeho veCirku, ktery se kona v mistnosti se sesti rohy, pficemz 
v kazdem rohu je jedna skupinka lidi, jejichz charakteristiky odpovidaji jiz 
zminenymjednotlivym typum osobnosti. Ukolemje vybrat si tri skupinky lidi, 
s kterymi byste chteli stnivit vecer. 
Holland pfiznava, ze vetsina osobnosti uplne striktne neodpovida pouze 
jednomu osobnostnimu typu, ale muze bYt tvorena souhmem dvou nebo tri 
uvedenych typu (Mezera, 2005, s. 8-17). Proto vytvoril na zakiade svych 
vYzkumu nekolik kombinad osobnostnich typu, ktere odpovidaji urCitemu 
zamestnani. Tyto kombinace jsou tvoreny prvnimi pismeny anglickych nazvu 
techto jednotlivych typu. Napfiklad kombinaci RIE si voH mechanici nebo 
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strojni a dulni inzenyri, kombinaci ISA si casto vybiraji h~kah, psychologove 
nebo zdravotni technici. DaIs! z mnoha kombinaci je AES, kterou si vybiraji 
reditele, umelci, modelky Ci pracovnici v oblasti PR atd. (Milkovich, 
Boudreau, 1993, s. 431). 
Teto teorii jsem venovala vice prostoru, protoze je velmi napomocmi ph 
hledani jednak pracovni orientace a take ph odbome pffprave na budouci 
profesni karieru. Testy vychazejici z teto teorie se pouzivaji v rUznych 
pedagogicko-psychologickych poradnach ci ostatnich poradenskych institucich 
zamerujicich se na karierove poradenstvi (Vendel, 2008, s. 22). 
Ve srovnani kariemich teorii E. H. Scheina a J. Hollanda Sl muzeme 
vsimnout shodneho rozdeIeni a obsahu nekterych kategorii. Napffklad 
Scheinova kariemi kotva kreativity je velmi podobna Hollandovu umeleckemu 
typu osobnosti. Podnikavy typ se take castecne shoduje s manazerskou 
karierovou kotvou a kotva, kterou Schein oznacuje jako karierovou kotvu 
sluzby, kterou si voH lide, kteri maji zajem pomahat druhym jakymkoli 
zpusobem, se shoduje s Hollandovym sociaInim typem. 
Typy osobnosti Myersove a Briggsove 
DaISi teorii, ktera se da zaradit do teorii tykajicich se karieroveho vyvoje, je 
teorie typu osobnosti (MBTI - Myers-Briggs Types Indicator) vytvorena I. 
Myersovou a K. Briggsovou. Tato teorie vychazi z Jungova pojeti osobnosti. 
Cakrt (1996, s. 17) ve sve publikaci uvadi, ze tate typologie vychazi 
z nasledujicich dimenzi: extraverze (E)-introverze (I), mysleni (T)-citeni (F), 
intuice (N)-smysly (S), usuzovani (J)-vnimani (P). Na zaklade techto dimenzi 
pak autorky vymezily 16 osobnostnich typu. 
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Preh1edjednotlivych dimenzi (Cakrt, 1996, s. 39-66): 
• smys10vY typ (S) - jedinci zamereni na fakta, kteni jsou pro ne du1ezitejsi 
nez vztahy mezi temito fakty, spoh~haji predevsim na svou vlastni 
zkusenost. Preferuji resit problemy zabehnutym zpusobem a maji tendenci 
pracovat dokud nedospeji ke stanovenemu cHi. Tito jedinci se zabYvaji 
radeji praci s fakty a Cis1y nez teoriemi a idejemi, 
• intuitivni typ (N) - tento typ lidi ma rad nove problemy a postupy, ktere si 
v prubehu pretvari podle sebe a nesnasi rutinu. Ma tendenci duverovat 
intuici a nachazet v budoucnosti spiSe vzruseni nez ohrozenL Miluje 
metafory a rad se oddava tzv. dennimu sneni, 
• citici typ (F) - je typ jedince, ktery ma stale na vedomi pocity ostatnich lidi, 
rad jim take pomaha a chce s nimi byt v souladu. Disponuje velkou davkou 
empatie a dela co je v jeho silach, aby uspokojil potreby ostatnich, nekdy i 
na Ukor sebe sama, 
• myslici typ (T) lide, ktefi se navenek projevuji neemocialne, pri 
rozhodovani jsou schopni oprostit se od svych osobnich hledisek. Jejich 
zivot je organizovany a strukturovany a maji tendenci zachovat klid i 
v narocnych situacich, ve kterych by jiny typ osobnosti byl rozrusen. Jsou 
toho nazoru, ze pravda je dulezitejsi nez osobni obliba Ci popularita, 
• extravert (E) - je jedinec s primym a otevrenym postojem k vnejsimu svetu. 
Extravert snadno navazuje kontakt, je spolecensky, impulzivni, vyhledava 
zmeny a je emocionalne expresivni. Tito jedinci si vybiraji takovou praci, 
jejimi jadrem je komunikace a spoluprace s lidmi, 
• introvert (I) - introverti davaji prednost tomu, nejdrive si veci promyslet a 
pak je teprve prezentovat navenek. Preferuji klid a ticho, aby meli cas jen 
pro sebe a soustred'uji se na svlij vnitfni svet, 
• usuzujici typ (J) - tento typ jedince ma nejradeji vsechno uzavrene, rad si 
hned udela 0 vsem nejaky zaver. Muze mit pocit, ze neustale ceka na 
nekoho, kdo neco nestiha. Ma tendenci vsechno planovat, takZe presne vi, 
co bude dany den delat apod. Take rad dela veci poradne a dotahne je do 
konce, 
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• vnimajici typ (P) - lide tohoto typu nidi zkouseji nove veci, nemaji ve 
zvyku pfilis planovat, radeji nechavaji vsechno otevrene a ono se to bud' 
vyresi samo, nebo se svym rozhodnutim cekaji az do posledni chvile. Maji 
dar promenit praci v zabavu. 
Na zaklade techto dimenzi Myersova a Briggsova identifikovaly 16 
osobnostnich typu, ktere se skladaji z jejich kombinaci. 
Tyto typy se budu snazit ve strucnosti popsat (Cakrt, 1996, s. 168-250): 
o EST] - jedinci vyznacujici se 10gickYm uvazovanim, systematicnosti a 
svou odpovednosti. Jsou primocari, prakticti, neosobni a take objektivni, 
o ENTJ - tito jedinci jsou logicti, rozhodni, uvazuji strategicky a jsou take 
objektivni. Maji tendenci ke kriticnosti, 
o ESF] - jsou to zodpovedni, loajalni, spolecensti a dusledni lide, ktefi radi 
udrZuji tradice. Disponuji taktem, soucitem a schopnosti spolupracovat, 
o ENFJ - lide 10ajaIni, osobni a hovomi, se sklony k idealismu. Jsou to 
jedinci energiCti, srdecni, se zajmem 0 druhe a vzdy pfipraveni pomoci, 
o ENTP - jedinci tohoto typu jsou podnikavi, nezavisli, prizpusobivi a chytri. 
Uvazuji strategicky a jsou vyrecni a take tvorivi. Obcas maji tendenci 
ke zpochybiiovani, 
o ENFP - jsou to lide tvorivi, zvidavi, flexibilni a energicti. Maji take velkou 
davku predstavivosti, nadseni a spontaneity. Jsou expresivni a roztrziti, 
o ESTP - jedinci, kteri jsou prizpusobivi, bystri, spontanni a energicti. Take 
se vyznacuji otevrenosti, pragmaticnosti a pozitivnim zivotnim naladenim, 
o ESFP - tento typ predstavuje jedince, ktefi jsou hovomi, prizpusobivi, 
pratelsti a take vitalni. Disponuji znacnou mirou entuziasmu, tolerance a 
schopnosti spoluprace, 
o ISTP jedinci tohoto typu jsou velmi prakticti a realisticti, preferuji fakta, 
analyticke a logicke uvazovani. Jsou spontanni s touhou po dobrodruzstvi a 
obcasnymi sklony k uminenosti, 
o INTP -lide se sklony ke skepsi, kteri jsou rezervovani, odtaziti a umineni. 
Preferuji znalosti, jsou nezavisli a velmi precizni, 
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o INTJ - tento typ reprezentuje nezavisle jedince, ktefi jsou kriticti, stoji si za 
svYmi nazory a maji svou urCitou vizi. Byvaji velmi narocni, 
o INFJ - jedinci s velkou davkou empatie, ktefi jsou loajalni, citlivi, ale 
zaroveii odtaziti. Kdyz se pro neco rozhodnou, jsou odhodlani to udelat, ale 
nekdy jsou az pfilis idealisticti, 
o ISFP - lide tohoto typu jsou jemni, skromni, loajalni a ddi pecuji 0 druhe. 
Jsou vsimavi, spontanni a take harmonicti, bohuzel nekdy az pfilis duvefivi, 
o INFP - tento typ lidi disponuje schopnosti vcitit se, je pfizpusobivY, 
loajalni a oddany. Tito jedinci by-vaji take tvofivi, zvidavi a chapajici, 
o ISTJ - lide, ktefi preferuji fakta, jsou systematicti, prakticti, dodrZuji jak 
sve povinnosti, tak sliby. Byvaji rozumni, obetavi a take realistiCti, 
o ISFJ jedinci tohoto typu jsou peclivi, orientovani na detail, praktiCti, 
trpeIivi a dusledni. Cti tradice a jsou ochraiiujici a zodpovedni. 
Tato teorie Je velmi populami, a to diky tomu, ze autorky pfedlozily 
prakticky nastroj ke zjisteni nejen profesni orientace, ale i pro vyvazeni 
pozadavkU urcite funkce nebo pozice s profilem uchazece (Cakrt, 1996, s. 17). 
Tato teorie muze b;'t take jedinci napomocna pfi urcovani ocekavaneho 
chovani druhe osoby a na zaklade toho, jedinec muze zvolit urcity typ 
komunikace a vyjednavani k dosazeni svYch cilu. 
Jak muzeme na uvedenych teoriich pozorovat, jsou rUznorode a pokazde 
mohou obsahovat jina kriteria, na zaklade kterych jsou pote jednotlive typy 
osobnosti rozdeleny. Protoze teorii tykajici se osobnosti je mnoho, uvedla jsem 
jen ty teorie, ktere jsou nejznamejsi a jsou pouzivany pfi zjist'ovani profesni 
orientace jedincu a jsou casto vyuzivany pro ucely karieroveho poradenstvi 
(Vendel, 2008, s. 22). 
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2.2.3 Karierove koncepce soucasnosti 
Poh1ed na karieru, ktery jsem doposud popisova1a, by se da1 oznaCit jako 
tradicni. V pos1ednich deseti1eti se poh1ed na karieru znacne zmeni1 a to 
z duvodu zmen, jejichz tempo se neustaIe zrych1uje kvu1i rych1emu 
techno10gickemu, informacnimu a te1ekomunikacnimu ryvoji, ktery zasahuje 
do vsech oblasti naseho zivota. Je samozrejme, ze organizace a jejich struktura 
se temto zmenam muse1y prizpusobit a to rna nadaIe dopad take na pracovniky 
a jejich karieru. Baruch tvrdi, ze soucasna kariera je mnohosmema, prornen1iva 
a dynamic kit cesta zivotem, na rozdil od kariery tradicni, ktera je 1ineami, 
staticka a nepruzna (Baruch, 2004, s. 58-59). 
Soucasne koncepce kariery se vyznacuji zejmena svYm nestrukturovanym 
prubehem a zmenami pracovni nap1ne, pozic i organizaci. 0 p1anovani a rizeni 
sve kariery se stara sam jedinec a take pod1e svYch subjektivnich kriterii 
hodnoti jeji rozvoj a lispesnost. V soucasne dobe se jedinec take neobejde bez 
neustaIeho rozvoje svych kompetenci a bez ce1ozivotniho uceni (Pauknerova, 
Kirovova a kol., 2009, s. 15-16). 
Rada bych v teto podkapito1e popsala nektere vybrane typy kariery, ktere se 
utvofi1y na zaklade vYse uvedenych vlivu. 
The portfolio career 
Tento typ kariery se vyznacuje vysokou flexibilitou a individualismem. Stale 
beznejsimi se stavaji nlzne formy podnikani, kdy jedinec muze proditvat sve 
sluzby a zna10sti i vice zamestnavate1um najednou Ci daISi ruzne druhy 
pracovne pravnich vztahu. Zamestnani se stava nahodi1e a docasne a 
zamestnatelnost jedince zavisi na jeho schopnosti pfizpusobit se rychle se 
menicim podminkam. Samozrejme ze k tomuto druhu kariery patfi nejistota, 
nepredvidatelnost zakaznicke poptavky a neustaIy risk (Fenwick, 2004, s. 1-2). 
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Portfolio jedince vlastne predstavuje ruzne druhy jeho znalosti, dovednosti, 
zkusenosti a dalsich individuaInich charakteristik, ktere vypovidaji 0 jeho 
potenciaIu a pracovnich zkusenostech v ruZllych pracovnich oblastech. Na 
zaklade porovnani portfolia jedince a popisu konkretniho pracovniho mista 
vznikne vycet pozic, ktere by jedinec mohl zastavat (Pauknerova, Kirovova a 
kol., 2009, s. 15). 
The boundaryless career 
DalSi typ kariery, kterou lze nazvat jako karieru bez hranic Ci bez ohraniceni, 
popsali Arthur a Rousseau (in Briscoe, Hall, 2005, s. 6) jako karieru 
neohranicenou, ktera neni vazana na jednu organizaci, nema zadnou 
usporadanou souslednost, vyznacuje se mene vertikalnim usporadanim, nez je 
to u tradicnich karier a mensi stabilitou. Dalo by se rici, ze tento typ kariery je 
presnym opakemjasne stanovene "organizacni kariery". 
Kirovova (in Pauknerova, Kirovova a kol., 2009, s. 13-14) ale uvadi, ze tento 
druh kariery neni zcela bez jakychkoli hranic, jde jen 0 to, ze nektere hranice si 
muze urCit sam jedinec. Na druhou stranu jsou tady take hranice, ktere se 
mohou tykat profesnich limitu jedince, kultumich barier, pracovnich pozic a 
jejich popisu Ci nejake konkretni organizace atd. 
The protean career 
Hall (Briscoe, Hall, 2005, s. 6) tvrdi, ze hlavni charakteristikou tohoto typu 
kariery je individualni flzeni kariery samotnym jedincem, tedy ne organizad, 
ale podle jeho subjektivnich dIu. SpiSe se orientuje na jedincuv subjektivne 
vnimany uspech a subjektivni hodnoceni vYvoje kariery, nez na uspech, za 
ktery je vseobecne brana moc, postaveni a plat. Tento typ kariery se zaklada na 
svobode, sebeflzeni a rozhodovani se na zaklade individuaInich hodnot 
jedince. Jak uvadi Kirovova (in Pauknerova, Kirovova a kol., 2009, s. 13), toto 
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rozhodovimi je ovlivneno vyznamem a smysluplnosti pracovnich aktivit pro 
daneho jedince. 
Jedinci orientovani na tento druh kariery take kladou velkY dfuaz na 
rovnovahu mezi svou praci a osobnim zivotem (Briscoe, Hall, 2005, s. 7). 
Tyto koncepce kariery soucasnosti jsou daleko vice, nez tomu bylo u tzv. 
tradicni Ci "organizacni" kariery, soustfedeny na jedince, ktery se musi 
neustale vzdelavat a mit siroke mnozstvi znalosti a dovednosti v jedne Ci vice 
oblasti, ktere muze zamestnavatelum nabidnout a ktere mu mohou poskytnout 
konkurencni vYhodu. Jedinec musi byt take daleko vice aktivni, flexibilni a 
samostatny pfi tvorbe sve karierove drahy. Je zfejme, ze tyto koncepce kariery 
soucasnosti jsou si dost podobne a proto se domnivam, ze se kariera jedince 
muze skladat i z kombinace nekterych techto druhu. 
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3. PLANOVANiKAJUERY 
Rozvoj kariery v dnesni dobe neni pouze v rukou orgamzace, ve ktere je 
dany jedinec zamestmln, ale do jiste miry si svou karieru mme fidit a planovat 
sam. Na planovani kariery muzeme pohlizet bud' jako na cinnost jedince, ktery 
se aktivne stavi k budovani sve kariery, nebo jako na cinnost organizace 
v ramci personalniho planovani a fizeni kariery jedince. Teto problematice se 
budu venovat v nasledujici kapitole. 
Belohlavek (1994, s. 9) tvrdi, ze rozvoj kariery neboli career development se 
sklada z dvou casti a to jsou planovani kariery (career planning) tzn. aktivni 
Cinnost jedince a management kariery (career management), ktery oznacuje 
Cinnost organizace v oblasti kariery jedince. Belohlavek tedy vymezuje 
planovani kariery jako vylucnou aktivitu samotneho jedince. 
Planovani kariery, jako aktivita jedince, zacina jiz v dobe, kdy se poprve 
rozhoduje jakou kariemi drahu zvolit a zvolit zpusoby jejiho uskutecneni, 
napriklad vystudovani oboru, ktery mu umozni start v jeho vybrane kariemi 
draze. 
Hronik (2007, s. 100) ve sve publikaci uvadi, ze planovani kariery by melD 
by-t predevsim dilem jedince, ktereho se planovani tyka a melD by se shodovat 
s jeho cHi a predstavami, ale zaroveii take s cHi podnikovymi. Toto slad'ovani 
individualnich a podnikovYch cilu lze podle Donellyho, Gibsona a Ivanceviche 
(1997, s. 805) uskutecnit prostrednictvim nekolika personalistickych postupu, 
ktere mohou obsahovat jak neformalni konzultovani, coz znamena konzultaci 
s personalistou ci nadfizenym, tak formalni metody, napfiklad pracovni 
porady, specificka assessment centra atd. Autofi uvadeji, ze podle Americke 
asociace manazeruje nejcasteji pouzivanou metodou neformalni konzultovani. 
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Planovani kariery by melo byt jakousi souhrou mezi zamestnancem, 
manazerem a organizaci, pficemi kazdy rna v tomto procesu dulezitou roli. 
Tyto jednotlive role popisuje Minor (in Milkovich, Boudreau, 1993, S. 442). 
Zamestnanec by si mel nejdfive uvedomit sve vlastni zajmy, cile a hodnoty a 
ohodnotit sve schopnosti, na zaklade toho urCit zmefeni sve kariery a 
rozhodnou se, jak dosahovat srych stanovenych cilu. DalSim krokem je 
naplanovat si svlij rozvoj, samozfejme po dohode s manazerem, a doddovat 
stanovene postupy podle planu. Uloha manazera v planovani kariery spociva 
v konzultaci se zamestnancem, jeho motivovanim a naslednem sledovani 
plneni stanoveneho planu. Organizace se do tohoto procesu zapojuji 
poskytovanim zdroju, potfebnych informaci ohledne planovani kariery Ci 
rUznych modelu rozvoje kariery. Rovnez by mela organizovat rUzna skoleni 0 
planovani rozvoje kariery ci rycvik dovednosti. 
Musim pfiznat, ze definovat pojem planovani kariery je obtizne, protoze 
tento pojem muze znamenat jak aktivitu vykonavanou pouze jedincem a to ve 
smyslu nalezeni sve pracovni orientace, tak planovani kariery v urCite 
organizaci, na kterem by se mel jedinec take ve velke mife podilet. Nektefi 
autofi, jako napfiklad Armstrong, planovani kariery zahmuji do procesu fizeni 
kari6ry, zatimco Milkovich a Boudreau povazuji fizeni kariery a planovani 
kariery za dva odlisn6 procesy. 
3.1 Individmllni karh~rovy phin 
Jedinec, ktery ke sve kariere pfistupuje aktivnim zpusobem, muze svou 
karieru planovat s ohledem jak na dlouhodobe cile, tak na feseni sve soucasne 
situace. K tomuto planovani kariery mu muze poslouzit individualni karierovy 
plan, ktery uvadi Belohlavek (1994, S. 99-100). Tento plan se skI ada ze ctyf 
urovni: karierove kotvy, profese, zamestnani a pozice, pficemz na kazd6 
z techto urovni se muze objevit nejaky konkr6tni problem, ktery musi jedinec 
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ph svem dalsim rozhodovani resit. Jeho rozhodnuti vychazi z podoby 
predchoziho stupne, z jedincovych individualnich podminek a take z vnejsich 
moznosti. Na zaklade techto rozhodnutf by pote mel jedinec udelat konkretni 
opatreni. 
Na urovni karierove kotvy muze nastat problem nesouladu vykonavane prace 
s karierovou kotvou a proto je velmi duleZite pro predejiti nebo vyfeseni tohoto 
problemu svou karierovou kotvu poznat. 
Na urovni profese je mozny vYskyt problemu tYkajicich se nerozhodnosti ph 
jejim vyberu, nedostatku potencialu kjejfmu zvladnuti, nebo naopak prilis 
nizkym pozadavkUm profese vzhledem kjedincovu potencialu. Dalsim 
problemem je, ze jedincovo vzdelani neodpovida profilu profese. Reseni 
problemu na teto urovni velmi ovlivnuje osobni potencial jedince a take 
nabfdka profesi na pracovnim trhu. Presto existuji jista opatreni jak tento 
problem vyfesit. Pokud jde 0 problemy tYkajici se osobniho potencialu, tak by 
mel jedinec nejdrive svuj osobni potencial poznat a srovnat ho s naroky 
rUznych profesl. Pokud se vsak problem tyka spatneho vyberu profese, tak by 
mela nasledovat jeji zmena. V pfipade neodpovidajiciho vzdelani je treba 
doplneni profesionalnich znalosti a dovednosti a v pfipade nizkych pozadavku 
profese na osobni potencial, je resenim rozsireni ci obohaceni prace. 
Problemy na urovni zamestnani mohou byt napfiklad nerozhodnost jedince 
pri vyberu zamestnani, ztrate nebo nenalezeni zamestnani po skole, 
neprizpusobeni se organizacni strukture Ci nevhodnym pracovnim a socialnim 
podminkam. Na tyto problemy ma vliv socialni a ekonomicka situace jedince a 
take nabidka zamestnani na trhu prace. Pro vyfeseni techto problemu by mel 
jedinec zaclt hledat jine nebo vedlejsi zamestnani nebo se pokusit zlepsit 
postaveni a moznosti vydelku v ramci organizace. 
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Na urovni pOZICe mohou nastat problemy tykajici se karieroveho platea, 
spatnych pracovnich vztahu s nadYizenymi Ci kolegy, nerovnovahy mezi 
jedincovy-m usilim a odmenou za vynalozene usili, nebo toho, ze pozice 
neodpovida jedincovy-m ambicim. Resenim je bud' hledani jine pozice, zmena 
obsahu prace ci pouziti taktick)rch a sociaInich dovednosti jedince. I kdyz na 
druhe strane pravdou je, ze jedinec je limitovan nabidkou mist v ramci 
organizace (Belohlavek, 1994, s. 99-100). 
Dalsi moznosti, kterou muze jedinec vyuzit pri prehodnocovani sve kariery, 
je pomoc specialisty neboli kouCink. Metoda, ktera by mu v jeho rozhodovani 
mela byt napomocna, se nazyva bilance kariery Ci bilance kompetenci a 
probiha nasledovne. Sam jedinec s vetsi Ci mensi ucasti specialisty vypracuje 
detailni popis sve dosavadni kariery a svy-ch kompetenci. Na zaklade tohoto 
souhmu znalosti, dovednosti a schopnosti, ktery je vypracovan tak, aby se 
podle nej dalo rozhodnout 0 dalsim kariemim vYvoji, se jedinec za pomoci 
specialisty rozhodne 0 sve dalsi budoucnosti (Livian, Prazska, 1997, s. 128). 
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4 RiZENi KARIERY 
DulezitYm prvkem v rozvoji kariery jedince jsou zasahy ze strany 
organizace, ktere v podobe fizeni kariery vYznamne ovlivnuji a smeruji karieru 
pracovnika. Rlzeni kariery Armstrong (2007, s. 335) definoval jako 
poskytovani pfilezitosti pracovnikUm k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich 
kariery. Rlzeni kariery se podle neho skI ada z poskytovani prilezitosti ke 
vzdelavani a rozvoJl, pitmovani kariery a planovani lllislednictvi 
v manazerskych funkcich. DalSi definici nabizeji Mayerova a Ruzicka (2000, s. 
96), podle nichz je fizeni kariery "proces, ve ktenim hospodarska organizace 
vybira, hodnoti, pfipravuje a rozmist'uje stavajici zamestnance tak, aby 
uspesne zvladala stanovene ukoly a meta k tomu potrebne mnoistvi vykonnych, 
dynamickjch a stabilizovanych pracovniku ". 
Rlzeni a planovani profesni kariery pam mezi velmi dulezite personaIni 
Cinnosti, ktere ovlivnuji sociaIni klima organizace, pracovni spokojenost i 
uspesnost podniku (Horalikova, 2004, s. 128). V pfipade, ze by v organizaci 
chybeIo cilevedome formovani profesni kariery, bezperspektivnost postaveni 
pracovnika v podniku by mohia vest kjeho pracovni nespokojenosti, odchodu 
nebo rezignaci na jaky-koli zajem 0 svuj rozvoj v podniku (Horalikova, 2004, s. 
130). 
Rlzeni kariery jedince je propojeno s mnoha dalsimi personaInimi Cinnostmi 
jako jsou ziskavani, vYber a pfijimani pracovnikU, adaptace pracovniku, system 
hodnoceni pracovniku, zajist'ovani odbome pfipravy, system odmenovani 
pracovniku a jejich propousteni (Bedmova, Novy a kol., 2002, s. 375). 
Vsechny tyto cinnosti vice Ci mene ovlivnuji kvalitu procesu fizeni kariery. 
Na fizeni kariery manaZeru v malych organizacich s malym poctem 
zamestnancu neni kladen az tak velky dfuaz, uz jen z toho duvodu, ze tyto 
organizace nemaji az tak obsahly hierarchicky system pracovnich pozic, takZe 
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moznost postupu pracovnika je vetSinou spoJena s pfechodem do jine 
organizace (Bedmova, Novy a kol., 2002, s. 179). Z toho vyply-va, ze fizeni 
kariery jedincu se vyplati a dobfe realizuje ve velkych organizacich 
s dostatecnym poCtem zamestnancu a dostatecne rozsahlou hierarchickou 
strukturou. 
Na cile fizeni kariery lze nahlizet ze dvou uhlu pohledu a to z pohledu 
pracovniku organizace a z pohledu samotne organizace. Z hlediska pracovniku 
je cHern poskytnuti vedeni, podpory a povzbuzeni, ktere potfebuji ph realizaci 
sveho potenciaIu a dosahnuti uspesne kariery v organizaci, ktera by odpovidala 
jejich talentu a aspiracim a take urcity pfislib vzdeIavani a ziskavani zkusenosti 
v ramci jejich profesniho rozvoje. Z hlediska organizace je cHern naplneni jeji 
politiky fizeni talentu, ktera by mela zajistit dostatecny soubor talenru 
v organizaci (Armstrong, 2007, s. 335). 
Jednotlive organizace mohou mit ruzne strategie tYkajici se kariery fidicich 
pracovniku, ale obecne je za idealni model povazovan ten, podle ktereho fidici 
pracovnik postupuje pomalu po hierarchickem zebficku sve pracovni kariery. 
A proto by planovani pracovni kariery manazeru melo zahmovat nasledujici 
kroky (Bedmova, NovY a kol., 2002, s. 176): 
• zjisteni pozadavku na zpusobilost a kvalifikaci manazera ve vztahu 
k pracovnim Ukolum a cHum organizace, 
• pfesne rozliseni pracovnich pozic zamestnancu organizace podle narocnosti 
vykonavane prace a svefene odpovednosti, 
• normativni vymezeni moznosti karieroveho posunu jednotlivYch 
pracovniku, 
• stanoveni karierovych drah jednotlivYch skupin pracovniku, zejmena 
manazeru a vymezeni podminek pro jejich napliiovani, 
• vymezeni karierove drahy konkretniho manazera jako rozhodujici nebo 
vylucne perspektivy jeho pusobeni v dane organizaci, 
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• stanoveni obsahoveho pnlbehu a easovych dimenzi standardni pracovni 
kariery ridiciho pracovnika v organizaci, 
• zdfuazneni nektereho obecneho principu jako zavazneho pro napliiovani 
pracovni kariery fidicich pracovniku v organizaci ( obvykle princip 
rykonnosti nebo princip seniority). 
4.1 Proces fizeni kariery 
V teto podkapitole bych rada primame vychazela z Armstrongova cleneni 
procesu fizeni kariery jedince, ktere bych doplnila 0 tvrzeni ostatnich autonl a 
popfipade 0 sve nazory. Podle Armstronga (2007, s. 335-340) proces flzeni 
kariery zahmuje nasledujici slozky. 
Politika fizeni kariery 
Je samozrejme, ze jednotlive organizace budou mit nlznou politiku flzeni 
kariery, ktera zaIezi na velikosti podniku, na jeho zamereni a take jeho 
moznostech se v teto oblasti realizovat. 
Je na vlastnim rozhodnuti organizace, jestli a do jake miry si "vychova" Ci 
nakoupi jiz "hotove" vysoce vykonne pracovniky (Armstrong, 2007, s. 335). 
Obe dye moznosti maji sve ryhody a neryhody. Povysovani pracovniku 
z vnitmich zdroju prispiva ke stabilizaci zamestnancu, kteri mohou videt, ze 
jsou pro organizaci potrebnymi a maji moznost dalsiho rozvoje a zaroveii jiz 
znaji prostredi organizace. Na druhou stranu ziskavani pracovnikU zvenku 
znamena ziskani norych napadu a lihlu pohledu. 
Muze take existovat politika, ktera se zamefuje na manazery, ktefi dosahli 
sveho karieroveho stropu. Tato politika by jim mel a pomoci naleznout novou 
cestu, kterou se jejich kariera muze ubirat (Armstrong, 2007, s. 336). 
Cesky autor Urban se narozdil od Armstronga, co se tYee politiky flzeni 
kariery, zamefuje spiSe na talentovane a nadpnlmeme zamestnance. Za cil 
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kariemi politiky organizace povazuje predevsim identifikaci, stabilizaci, rozvoj 
a vyuziti pracovniku, ktefi jsou nositeli firemniho know-how nebo tech, ktefi 
maji ryrazny potencial pro dalsi odbomy nebo manazersky rust. Tyto 
pracovniky rozdeluje do dvou skupin a to na klicove zamestnance a na 
manazerske rezervy (Urban, 2003, s. 175). 0 techto dvou skupinach se jeste 
zminim v souvislosti s planovanim kariery, jakozto daISi slozkou procesu 
fizeni kariery. 
Audit talentu 
V ramci teto slozky procesu rizeni kariery se zkoumaji zasoby stavajicich 
talenm v organizaci a take pfisuny talenm, ktere jsou potrebne. Audit talenm 
tvofi zakladnu pro planovani naslednictvi a kariery (Armstrong, 2007, s. 337) . 
Hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu 
CHern teto aktivity je zjistit potreby vzdelavani a rozvoJe, poskytnout 
orientaci 0 moznych smerech rozvoje individualni kariery a ukazat vhodne 
pracovniky k povyseni (Armstrong, 2007, s. 337). Podle Horalikove (2004, s. 
94) by hodnoceni melo byt pravidelne, srozumitelne, co nejvice objektivni, 
stabiIni, konkretni a komplexni. Tyto zasady je treba dodrZovat, aby vysledek 
hodnoceni co nejvice odpovidal skutecnosti a poskytoval spolehlive podklady 
pro dalsi personaini aktivity. 
Existuje mnoho zpusobu hodnoceni, mohou ho provadet manazeri spolecne 
s pracovniky, sam pracovnik, ktereho se hodnoceni tyka, podrizeni, 
spolupracovn:ici Ci zakaznik. Mezi dalsi zpusoby hodnoceni patfi assessment 
centre a 3600 zpetna vazba (Koubek, 2006, s. 203-205). 
Domnivam se, ze veikYm problemem pfi hodnoceni pracovniku, je otazka 
subjektivity, ktera muze do znacne miry hodnoceni pracovnika ovlivnit. Jak 
uvadi Koubek (2006, s. 205), u nekterych hodnoticich metod, jako je 
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assessment centre, Je ovlivnitelnost hodnoceni lidskym faktorem 
minimalizovana, ale na druhou stranu tuto metodu neni mozne pouzlt vzdy. 
Progn6zy poptavky a nabidky 
Pro tuto aktivitu lze pouzlt nekolik ruznych metod, napfiklad planovani a 
modelovani lidskych zdroju, expertni systemy atd. Je treba jednou roene 
zkoumat pomer poetu manazeru, ktefi behem nasledujicich etyr nebo peti let 
odejdou do duchodu a manazeru na funkcich 0 stupen nizsich, kten by mohli 
odchazejici manazery nahradit. Jestlize toto zkoumani odhali vetsi 
nerovnovahu, je potreba podniknout urCite kroky kjeji snizeni (Armstrong, 
2007, s. 337-338). 
Na kvalite prognoz do znaene miry zavisi kvalita planovani. Kvalitni 
prognozy mohou byt zpracovany pouze za podminky, ze zname stay a 
dosavadni vy-voj jevu a procesu a take zakonitosti a vztahu, ktere souviseji 
s problematikou pracovni sily (Koubek, 2006, s. 92). 
Planovani naslednictvi 
Jak uvadi Koubek, jedna se 0 planovani pokryti potreby pracovniku 
v urCitych funkcich z vnitfuich zdroju (Koubek, 2006, s. 111). Tato slozka 
procesu rizeni kariery je zalozena na vy-sledcich auditu talenru, prognoz 
poptavky a nabidky a hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu. Ph 
planovani naslednictvi je treba si odpovedet na otazku, zda-li jsou k dispozici 
potencialni naslednici, kteri maji dostateene dovednosti a schopnosti pro 
budoucnost (Armstrong, 2007, s. 338). 
Podle Hronika plany naslednictvi byvaji soueasti rozvojoveho planu 
pracovnika, kterym se budu zaby-vat v nasledujicim useku venovanemu 
planovani kariery. Do techto planu take byvaji zakomponovany Mne 
vzdelavaci a rozvojove aktivity. Hronik take uvadi jednotlive zasady, na ktere 
by se melo v planovani nastupnictvi dbat. Mezi tyto zasady patfi, ze kazdy 
manazer by mel mit sveho nastupce, pheemZ vhodny pocet nastupcu je dva az 
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tfi a tito mistupci by me Ii by! pfipravov<'mi na vice nez jednu konkretni pozici. 
S amozfej me, ze ot<izka poctu mistupcu take zalezi na velikosti organizace. 
V malych a stfednich organizacich planovani nastupnictvi probiha spontanneji 
(Hronik, 2007, s. 104). 
Koubek (2006, s. 111) se zabyva otazkou do jake miry by mely byt plany 
naslednictvi zvefejneny. Ja se domnivam, ze zvefejneni techto planu, by 
opravdu mohlo vest ke zhorseni pracovnich vztahu a atmosfery na pracovisti 
zvlaste, kdyz kandidatu na danou pozici je vice. Do jake miry by soupefeni 
bylo pro konkretni pracovniky motivaci ci ne, zalezi na struktufe jejich 
osobnosti, preferencich a hodnotach. Na druhou stranu, kdyz se tyto plany 
zvefejni, pak pracovnici, kterych se to tYka, vedi ze s nimi organizace nadale 
pocHa. 
Domnivam se, ze do tematu planovani nas1ednictvi patfi i jiz zmineny 
Urbanuv pohled na cil politiky fizeni kariery a jeho rozdeleni pracovniku na 
klicove zamestnance a manazerske rezervy, pficernZ do planovani naslednictvi 
spadaji spiSe jen manazerske rezervy. Rada bych toto rozdeleni blize popsala. 
Klicovi zamestnanci svYmi odbomymi znalostmi, fidicimi schopnostmi a 
pracovnimi vysledky vyrazne pfispivaji k plneni Ukolu spolecnosti a jsou 
nositeli specifickeho odbomeho a manazerskeho know-how organizace. Patfi 
mezi ne takovi zamestnanci, ktefi svYmi schopnostmi a znalostmi vysoce 
pfevysuji pozadavky sveho pracovniho mista. Manazerske rezervy jsou 
zamestnanci s manazerskYm potencial em, pfipadne s pfedpoklady pro 
manazersky rust. CHern politiky manazerskych rezerv je, aby v budoucnu 
uvolnena mista byla co nejdfive a kvalitne nahrazena z vnitfnich zdroju 
(Urban, 2003, s. 175-176). 
Podle tohoto rozdeleni Urban take stanovil zasady pfistupu spolecnosti 
k temto pracovnikum. Mezi zasady pfistupu ke klicovYm zamestnancum patfi 
pfiprava jejich rocniho planu osobniho rozvoje, pravidelne rozhovory 
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napflklad jednou za pul roku, podpora jejich rozvoje, motivace a uplatneni, 
vyuiiti klicovych zamestnancu pro lektorskou Cinnost v rimci spolecnosti a 
mzdove zvyhodneni, popflpade jine materialni VY-hody. 
Zasady pflstupu k manazerskym rezervam jsou napflklad zarazeni do 
programu manazerske pflpravy na prevzeti budouci vedouci funkce, moznost 
dalsiho individualniho vzdelavani, prakticka manazerska pflprava ve forme 
stazi, prace na samostatnych ukolech, pravidelne hodnoceni vysledkU 
manazerske pflpravy zamestnancu zarazenych do manazerskych rezerv 
spolecnosti a mzdove zvy-hodneni (Urban, 2003, s. 178-179). 
Na nedostatky planovani nastupnictvi poukazuje Walker (in Milkovich, 
Boudreau, 1993, s. 452-453), ktery tvrdi, ze urcovani naslednikuje casto velmi 
subjektivni, protoze by-va zalozene na osobnim hodnoceni manazera 
navrhujiciho nastupce. Take podle neho nejsou brany v uvahu skutecne 
pozadavky na pracovni pozici. Mezi daISi nedostatky pam zamereni planovani 
nastupnictvi vetSinou jen na vertikalni posuny a neni venovana dostatecna 
pozomost nazoru samotnych kandidatu, jejich sebehodnoceni a karierovym 
zajmum. Take muze dojit k tomu, ze nastupce je vhodny pro vice nez jednu 
manazerskou pozici, ale na zaklade vertikaIniho linioveho systemu planovani 
rozmisteni je dosazen do jedne z nich. To, co Walker poklada za nejzavaznejsi 
nedostatek planovani naslednictvi je, ze tyto planovane pre suny jsou malokdy 
realizovany. 
Planowini kariery 
Toto planovani vyuziva ziskanych informaci z nekterych predeslych aktivit 
jako jsou hodnoceni vykonu a potencialu pracovniku, planovani naslednictvi a 
take musi vzit v uvahu pozadavky samotne organizace. Pote tyto informace 
pretransformuje do podoby individuaInich planu rozvoje kariery (Armstrong, 
2007, s. 339). 
Hronik uvadi, ze jadrem planovani kariery je rozvojovy- plan, ktery by mel 
obsahovat jak plany nastupnictvi a plany zastupitelnosti, tak i napflklad plany 
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rotacL Plany zastupitelnosti jsou kritkodobe plany na prevzeti pracovni 
Cinnosti nekoho druheho, kdo dela stejnou Ci podobnou praci a je v tu chvili 
nepfitomen (napriklad z duvodu dovolene atd.). Rozvojovy plan by mel 
obsahovat jednotlive vzdeIavaci a rozvojove aktivity, jejich obsah a casovy 
rozsah. Mezi tyto aktivity mohou patrit treninkove programy, projekty, 
individuaIni kouCink, mentorink, stinovani, staze a take obohacovani prace 
(Hronik, 2007, s. 102-108). 
Musim jen poznamenat, ze planovani kariery by melo byt flexibilni, diky 
neustaIe se menicim pozadavkUm prostredL Podle Hronika (2007, s. 100) by se 
planovani kariery melo koncipovat na maximaIni dobu tfi let u planu 
nastupnictvi a u rozvojovYch planu obvykle nepresahuje horizont jednoho 
roku. 
4.2 Talent management 
Poslednim bodem, ktery bych v souvislosti s fizenim kariery chtela zrninit, je 
talent management. Tato koncepce vznikla po roce 2000 a rna za Ukol ziskat a 
udrZet v organizaci talentovane lidi, daI je motivovat a rozvijet. Koncepce 
fizeni talenru je velmi podobna koncepci fizeni kariery, rovnez zahmuje 
ziskani, udrZeni, motivaci a angazovanost, rozvoj a planovani naslednictvL Je 
v ni jen jeden maly rozdil - vsechny tyto aktivity jsou propojeny a sladeny tak, 
aby vytvohly soudrznejsi celek, ktery by mohl bYt prostredkem k vytvareni 
takovych pfistupu, ktere by pomahaly organizaci ziskat a udrZet si talentovane 
lidi, ktere potrebuje (Armstrong, 2007, s. 327). 
Je na rozhodnuti orgamzace, koho bude povazovat za talent, pricernZ 
kriteriem talentu neni vek, ale vykonnost, perspektiva a respekt. Samozrejme, 
ze existuji pozitivni a negativni stranky talent managementu. Negativni 
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stninkou je, ze lide ho mohou videt jako vyber urCite elity, ktera rna rUzne 
vYsady a pozomost se soustfed'uje hlavne na ne, zatimco ostatni jsou jen 
"obyeejni" zamestnanci. Na druhou stranu je talent management zdrojem 
konkureneni vYhody (Hronik, 2007, s. 109). 
Jak uvadi Hronik (2007, s. 110), aby talent management dobre fungoval, je 
treba dodrZovat nasledujici pravidla: 
• talenmm nechame otevrene dvere pro vstup na jakekoli pozice, 
• nevytvarime z talentu privilegovany elitni klub, 
• jsme jim schopni nabidnout realnou perspektivu a talenty si udrZet, 
• komunikace "zbytku" firmy. 
Proces talent managementu, tak jak ho shmul Hronik, zaCina identifikaci 
talentu a konei vyuzivanim jeho novych schopnosti a dovednosti. Zpoeatku je 
potreba identifikovat talent, pote je treba vybraneho eloveka ziskat pro 
program. Po vstupu do programu tento talentovany elovek prochazi 
intenzivnim rozvojem smerujicim k vyuziti talentu a jeho promeneni ve 
vYsledky. Nesmime pochopitelne zapomenout na jeho nasledne udrzeni v 
organizaci (Hronik, 2007, s. 110). 
Podle me je jednim z problemu talent managementu prave urCite elitarstvi 
techto talenm. Je celkem prirozene, ze mezi "obyeejnymi" zamestnanci a 
talenty muze dojit ke konflikmm nebo ke zhorseni vztahu a sociaIniho klimatu 
na pracovisti. Hronik sice uvadi nekolik zasad pro dobre fungovani talent 
managementu, ale myslim si, ze v mnoha organizacich nebude lehke tyto 
zasady dodrzet. 
Domnivam se, ze flzeni kariery je velmi uziteena personalni einnost, ktera by 
ale mela by! zamerena na vetSinu zamestnancu organizace, nejen na 
zamestnance ve vysokych funkcich ei tzv. talenty. Je samozrejme, ze na 
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karieru techto vysoce postavenych pracovniku se organizace bude zamefovat 
pfedevsim, ale myslim si, ze i fadovi zamestnanci by meli mit pfehled, kam se 
jejich kariera ubini. Horalikova (2004, s. 128) uvadi jako jednu za zasad 
planovani profesni kariery, ze toto planovani by se mNo vztahovat na vsechny 
zamestnance. 
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5 KARIEROVE PORADENSTVi 
Nejdrive ze vseho bych nida objasnila, co vlastne pOJem poradenstvi 
znamena. Podle Zvarikove (in Hargasova a kol., 2009, s. 223) jde 0 
samostatnou odbomou Cinnost, kterou vykonavaji specialiste a poradci a take 
,,0 komplexni in terdisciplinarni system, z ktereho vyrusta psychologicke 
poradenstvi jako intenzivni specializovana forma pomoci lidem ph 
vyrovnavani se s poiadavky iivota". 
Je zcela logicke, ze druhu poradenstvi existuje cela skala. Rada bych se 
zamerila na poradenstvi karierove, ktere primo souvisi s karierou jedince a 
jejim rozvojem. Tento druh poradenstvi, stejne jako ostatni druhy, vyuziva 
poznatku z rUznych druhu psychologie, tudiz se radi do aplikovanych 
psychologickych disciplin. 
V publikaci Bubikove, Hyt'hy a Vicenikove (2006, s. 8) muzeme najit 
definici karieroveho poradenstvi tak, jak ho definovalo OEeD. Karierove 
poradenstvi tedy definuje ,,jako system poradenskjch sluieb, jejichi cilern je 
pomahat jednotlivcum jakehokoliv veku ph otazkach vzdelawini, profesni 
pfipravy, volby povolani a zamestnani a rozvoji kariery v kterekoliv fazi jejich 
iivota (t. 
Vendel (2008, s. 50) vymezuje rozdil mezi pojmy karierove poradenstvi, 
vychova k povolani a profesni Ci karierova orientace. Vychova k povolani je 
podle neho dlouhodobym procesem, behem nehoz dochazi k usmeriiovani 
kariemiho vyvoje celych rocniku zakU a probiha v ramci vseobecne vychovy a 
vzdelavani. Zatimco profesni orientace byva jednorazova pomoc mladyro 
lidem ph hledani te spravne skoly ci povolani. 
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Karierove poradenstvi je, jak uvadi Vendel (2008, s. 50), vykonavano 
vYchovnymi poradci, skolnimi psychology, pracovniky na uradu prace a i 
jinymi odbomiky a podle Zvarikove (in Hargasova a kol., 2009, s. 227) muze 
byt realizovano napriklad na skolach, univerzitach, v institucich, ktere 
poskytuji odbomou pripravu, ve verejnych sluzbach zamestnanosti, na 
pracovistich nebo take v soukrome sfere. 
Rada bych zduraznila prospesnost karieroveho poradenstvi a jeho pomoc 
jedincum s problemy, ktere se rykaji se jejich kariery. Bubikova, Hat'ha a 
Vicenikova (2006, s. 6) uvedli prehled, ktery nastiiiuje v cern je karierove 
poradenstvi jedinci konkretne napomocno. Podle nich karierove poradenstvi 
pomaha jedincum optimalizovat jejich uvahy a Ciny pfi dalSim karierovem 
rozhodovani na zaklade jejich porozumeni svYm zajmum a schopnostem a 
moznostem dosazeneho vzdelani. Dale take pomaha jedincum porozumet 
obsahu a narokum povolani a zhodnotit tak sve predpoklady pro jejich vYkon. 
Ukazuje jim zpusob, jak vyhledavat pracovni uplatneni a take, jak se 0 ne 
uchazet. Karierovy poradce by mel pomoci jedinci porozumet kratkodobym i 
dlouhodobym dusledkum urCiteho karieroveho rozhodnuti a pfispet k vetsi 
srozumitelnosti a pfistupnosti "karierorych informaci" tim, ze UCl jejich 
potencialni uzivatele, jak jim porozumet, vyhodnotit je a systematizovat. 
Podle Zvarikove (in Hargasova a kol., 2009, s. 228) patfi mezi hlavni aktivity 
karieroveho poradenstvi poskytovani informaci, individualni, skupinove nebo 
hromadne poradenstvi, karierove vzdelavani, hodnoceni a rozvoj kompetenci, 
sluzby mentoru, obhajoba zajmu uzivatele, uceni zpusobum karieroveho 
rozhodovani, rozvijeni dovednosti pro rizeni vlastni kariery apod. K tomuto 
vyctu jeste Vendel (2008, s. 51) dodava, ze karierove poradenstvi take zahmuje 
poskytovani testovacich programu, programu pro podporu hledani prace a 
poradenstvi v obdobi zivotnich zmen. 
48 
Bubikova, Hyt'ha a Vicenikova (2006, s. 11) ve sve publikaci uvedli prehled 
klicovYch principu poskytovani poradenstvi. 
o respektovani svobody rozhodovani pn volbe kariery a osobnim rozvo]! 
jedince, 
o holisticky pfistup - v poskytovanem poradenstvi se reflektuje osobni, 
sociaIni a ekonomicky kontext rozhodovani jedincu, 
o nestrannost - poskytovane poradenstvi reflektuje pouze zajmy a potreby 
jedincu, 
o diskretnost - jedinci maji pravo na duveme zachazeni s osobnimi 
informacemi poskytnutymi behem poradenskeho procesu, 
o rovne prilezitosti - poradenstvi podporuje rovnost pfilezitosti pn studiu a 
praci pro vsechny jedince, 
o dostupnost a pfistup - vsichni jedinci maji pravo kdykoli ziskat pfistup 
k poradenskY'm sluzbam, 
o schopnost reagovat na podnety - poradenstvi je poskytovano pomoci 
mnozstvi metod tak, aby mohlo reagovat na rozmanite potreby jedincu, 
o transparentnost - povaha poskytovanych poradenskych sluzeb je jedinci 
zrejma, 
o kontinuita - poradensky system by mel by-t vyvazenY'm celkem schopnym 
adekvatnim zpusobem reflektovat vsechny mozne situace, ktere mohou 
nastat v prubehu karierove drahy, 
o systematicka pece 0 kontrolu kvality - tato pece zahrnuje vhodnost 
pouzivanych poradenskYch metod, trvale zlepsovani jako napriklad 
nepretrzita odboma pfiprava pracovniku a take dostatecne kompetentni 
personal. 
5.1 Poradensky proces 
Jak jsem jiz uvedla, karierove poradenstvi do znacne miry vyuziva poznatku 
psycho1ogie. Vendel (2008, s. 51) tvrdi, ze kazdy z karierovych poradcu vice Ci 
mene vychazi z nektere z teorii karieroveho vYvoje. On sam ve sve publikaci 
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PoplsuJe struktunilni pfistup ke karierovemu vYvoji, ktery je zalozen na 
charakteristice a strukture osoby a pracovniho mista. Tento pfistup vyuziva 
hlavne teorii osobnostnich rysu napfiklad Hollandovy typologie osobnosti a 
pracovniho prostredi a dalSi. 
Na druhou stranu Bubikova, Hyfha a Vicenikova (2006, s. 11) uvadi jako 
jeden z klicovYch principu poskytovani poradenstvi, ktere jsem v teto 
podkapitole jiz uvedla, holisticky- pristup. Myslim si, ze v dnesni dobe je treba 
ph poradenskem procesu na jedince pohlizet jako na individuum, ktere zije 
v urCitych podminkach, ktere ho stejne tak, jako mnoho dalSich faktorU 
ovlivnuji a nemelo by se pohlizet jen na strukturu jeho osobnosti. Jak uvadi 
Nilson a Akerblom (2001, s. 19), s celkovym pohledem na cloveka se poji i 
celkovY pohled na zivot. Clovek musi znat sam sebe i svet, ktery ho obklopuje 
a tim je podle nich urcena uloha cloveka ve spolecnosti a z toho vyplyvajici 
pristup k pracovni draze, vzdelavani, rodine, prlltelum, zajmum a cHum, ktere 
si jedinec stanovi. Domnivam se, ze holisticky- pfistup je v dnesni dobe 
vhodnejsi, ale strukturalni pfistup je podle me napomocny hlavne ph hledani 
profesni orientace jedince. 
Jen pro predstavu, jak takovy poradensky proces vypada, uvedu jednotlive 
faze karieroveho poradenstvi, ktere vedou k nalezeni profesni orientace jedince 
(Stikar, Rymes a kol., 2003, s. 339-340). 
Prvni fazi poradenskeho procesu je identifikace, ph niz na zaklade interview 
poradce zjisti dostatecne mnozstvi informaci od klienta. Napfiklad jaky je 
vlastne jeho problem, prozivani a vnimani tohoto problemu, klientova prani, 
cile, vzory atd. 
Druhou fazi je faze hodnotici, zde jiz nastupuje odbome zjist'ovani zajmu, 
postoju a dalsich osobnostnich charakteristik klienta prostrednictvim rUznych 
diagnostickych metod. Aby poznani klienta bylo spolehlive a uplne, je nutno 
so 
pouzit kombinaci vice metod. Mezi nejcasteji pouzivane metody paW jiz 
zminene interview, testy a dotaznikove metody, provadeni cinnosti, reseni 
ukohl a pozorovani. 
Posledni je faze prognosticka, behem niz se vyhodnoti vsechny informace 
ziskane 0 klientovi a shmou se do srozumitelneho celku, z nehoz by mely 
vyplynout mozne profesni smery ci obory. Nasledne dojde k projednavani 
urCitych moznosti a tato faze se zakoncuje rozhodnutim klienta pro urCite 
profesni zamereni. 
V teto posledni fazi mohou byt napomocny take tzv. profesiogramy, ktere 
obsahuji informace 0 schopnostech, zajmech, hodnotach a osobnostnich 
faktorech, ktere konkretni povolani vyzaduje (Vendel, 2008, s. 53). 
v ramci poradenskem procesu se mohou pouzit take nlzne programy 
napfiklad Ty a Tve povolani, Ty a Tva kariera, Planovani zivota, Pnlvodce 
svetem povolani atd., ktere mohou byt i skupinove a jsou zamefene a speciaIne 
navrZene pro ruzne vekove kategorie (Vendel, 2008, s. 152). 
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Ve sve bakalarske praci jsem se predevsim snazila podat srozumitelny a 
strukturovany nahled na tema profesni drahy jedince, ale vzhledem k tomu, ze 
toto tema je natolik obsahle a na karieru jedince rna vliv nespocet vnitfnich i 
vnejsich faktonl jak ze strany jedince, tak ze strany organizace, je temer 
nemozne vsechny je v me praci postihnout. 
Z teto bakalarske prace by melo vyplYvat, ze kariera je v dnesni dobe v rukou 
jak jedince, tak organizace, ale jedinec by si mel svou karieru take aktivne ridit 
a kontrolovat. Je samozrejme, ze u vyssich manazerskych pozic tomu bude 
za potrebi mnohem vice nez u radov)rch zamestnancu, ale i tam by jedinec mel 
mit na zreteli, kam se jeho kariera ubira. V nejlepsim pripade, by melo dojit ke 
sladeni pozadavkU a planu jak organizace, tak jedince. Jestli rna jedinec 
motivaci k tomu se zdokonalovat, dale se vzdelavat, ziskavat nove dovednosti 
a zkusenosti a chopi se pfilezitosti, tak je na te spravne ceste k rozvoji sve 
kariery. Pochopitelne uspesny rozvoj kariery nezalezi jen na jeho vuli, ale take 
na prilezitostech, ktere se mu v zivote naskytnou, typu zamestnani, situaci na 
trhu prace i na jedincovych vnitfnich faktorech a jeho limitech. 
Velka cast me prace je zamerena na porovnavani nlznych teorii, ktere se 
tYkaji vYvoje kariery jedince, jeho mobility v organizaci, ale hlavne struktury 
jeho osobnosti. Tyto teorie tYkajici se osobnostnich rysu jedince jsou take 
dUlezitym podkladem pro karierove poradenstvi, kteremu se v zaveru sve prace 
rovnez venuji. Domnivam se, ze je velmi zajimavY vYvoj koncepci kariery od 
tzv. organizacni cili tradicni kariery az po soucasne pojeti kariery, ktera se 
vyznacuje maximalni flexibilitou, nestrukturovanosti a individualismem. 
DalSim tematem, kterym se v teto praci zabYvam, je planovani a rizeni 
kariery jedince. Vymezeni techto pojmu bylo docela slozite, protoze nekteri 
autofi se v jednotlivYch definicich ne zcela shoduji, ale verim, ze toto tema se 
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mi podarilo srozumitelne uchopit i pres tyto nesrovnalosti. Nepochybne 
musfme pfihlednout k tomu, ze model procesu rfzenf kariery, ktery jsem v teto 
praci pops ala, je model ideaInf a jednotlive organizace se mohou od tohoto 
modelu odchylovat. Jakjsemjiz na zacatku zmfnila, bohuzel nemohu z dlivodu 
absence praktickych zkusenostf provest srovnanf teorie s praxi. 
Tematem zaverecne casti me prace je karierove poradenstvf, ktere je dIe 
meho nazoru nedflnou soucasti tematu kariery jedince. Toto poradenstvi je 
urceno pro vsechny vekove kategorie a melo by b-yt dostupne kazdemu, kdo jej 
potrebuje. Domnivam se, ze toto tema zaujima velmi dlilezite postaveni a tyka 
se skoro kazdeho z nas. Jen je skoda, ze tematu volby profesniho zamerenf se 
na skolach nevenuje takove pozomosti, jake by si zaslouzilo. Predevsfm by 
pomohlo zakUm rozsfrit si obzory a nasmerovat je na tu spravnou a optimaIni 
profesnf cestu. 
Zaverem bych chtela rici, ze pro me osobne bylo studium teto problematiky a 
jejf zpracovanf velkym pfinosem a ze takto ziskane teoreticke znalosti budu 
moci uplatnit a skloubit je s budoucfmi praktickymi zkusenostmi. 
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